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Об эффективности рабочего времени директора СООО «Импэкссервис» можно судить, исходя 
из удельного веса составляющих его структуры. Основную часть составляет непосредственная 
работа (по управлению, организации, экономики, и др.) – 67,71%; собрания, совещания составля-
ют 10,42%, на подготовку к работе председатель затрачивает 8,68%. На чай, кофе руководитель 
затрачивает 13,2%, при этом у него не хватает времени на личные нужды.  
В целом можно сделать вывод о высокой эффективности рабочего времени руководителя. Од-
нако, он переутомляется и не уделяет внимания своим личным нуждам. 
Наиболее распространенная операция – телефонные переговоры. Для непосредственной связи 
директора СООО «Импэкссервис» с подразделениями используются телефоны, позволяющие ве-
сти разговоры с одним абонентом. Для проведения диспетчерской связи используется селектор (22 
абонента). 
Прием подчиненных в кабинете тщательно продуман руководителем, а порядок фиксируется. 
Метод выполнения этой операции руководитель устанавливает сам. Регламентация времени прие-
ма по личным вопросам очень эффективна, так как позволяет не отвлекаться от основной работы в 
течение дня.  
Для увязки работы различных служб, для согласования их по срокам и содержанию деятельно-
сти предпринимают координационные операции: проведение совещании, составление планов ра-
бот, согласованных по срокам выполнения, проведения совместных обследований. Совещания и 
заседания проводятся в конце рабочего дня. Об эффективности проведения совещания судят по 
реализации его решений. 
На эффективность управленческого труда решающее влияние оказывает оснащение рабочих 
мест техническими средствами для выполнения различных управленческих работ, средствами свя-
зи и служебной мебелью – так называемая оргтехника. Рабочее место директора СООО «Импэкс-
сервис» соответствует требованиям по организации рабочего места.  
Таким образом в организации труда руководитель использует различные операции. Это слу-
жебно–коммуникационные операции (телефонные переговоры, прием посетителей, передвижение 
в пределах организации, диспетчерская связь, служебные командировки и т.д.); распорядительные 
и координационные операции (устные и письменные распоряжения, приказы, контроль за их ис-
полнением); аналитико–конструкционные операции  (изучение различной тематической литерату-
ры, законодательства, их анализ); информационно–технические операции (работа с документами, 
с техническими средствами информации).  
Однако, из проведенного исследования можно сделать вывод о том, что эффективность труда 
руководителя СООО «Импэкссервис» во многом зависит от того, как распределено рабочее время 
на выполнение различного рода работ. С целью совершенствования данного процесса ему необхо-
димо проводить работу планирования своего времени, особенно встреч, собраний, совещаний с 
помощью секретаря. Секретарь обязан либо сам напоминать руководителю о запланированных 
встречах, собраниях, совещаниях, либо сделать это с помощью электронного менеджера. Роль 
электронного менеджера может выполнять программа Microsoft Schedule либо  Microsoft Outlook. 
Эти программы издают звуковые сигналы и выдают сообщение на экран тогда, когда это было за-
программировано менеджером.  
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В Республике Беларусь обязательное применение Единой тарифной секи (далее ЕТС) было за-
конодательно закреплено постановлением Кабинета Министров Республики Беларусь от 26 сен-
тября 1995 г. №525 «О концепции реформы оплаты труда в Республике Беларусь в условиях ры-
ночных отношений». К сожалению, необходимость ее применения создает трудности для широко-
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го спектра возможностей по использованию гибких систем оплаты труда, что существенно снижа-
ет как эффективность работы предприятий, так и стимулирующий эффект заработной платы. Бо-
лее того, практика показывает, что наниматели стремятся прямо увязать заработную плату работ-
ников с конечными результатами деятельности организации за период (чаще за месяц). [1, стр. 
152] Тарифная система не позволяет это сделать. Данный вопрос ставится особенно актуальным в 
условиях общего экономического спада, вызванного мировым финансовым кризисом, так как 
прямая зависимость заработной платы от конечных результатов деятельности организации позво-
лила бы абсолютно законно снизить издержки в случае снижения объемов получаемой выручки. 
[2, стр. 48] 
Возможность применения гибкой системы оплаты труда была рассмотрена на примере крупной 
организации частной формы собственности «КровляТехноНиколь», расположенной по адресу Мо-
гилѐвская область, г. Осиповичи, ул. Сумченко,26. На основе анализа средней заработной платы за 
два предшествующих года предложено установить «плавающий» размер фонда заработной платы 
(ФЗП) в размере 22 % выручки организации. Фзп, рассчитанный таким образом, в большинстве 
случаев был выше, чем в случае, когда он формировался на основе тарифной системы, за исклю-
чением тех месяцев, когда наблюдалось резкое падение объемов реализации. 
Распределение ФЗП было предложено производить на основе балльной оценки. Согласно этой 
методике, рейтинг работника характеризуют профессионально–квалификационный уровень (К1)  
и деловые качества (L1), сложность работы (К2)  и конкретно достигнутый результат (L2). Для 
адаптации в рассматриваемой организации из вышеприведенной модели были исключены элемен-
ты, с трудом поддающиеся количественному измерению и претерпевающие значительные измене-
ния в краткосрочном периоде. Также были исключены показатели, оценка которых неизбежно но-
сит субъективный характер. Определение элемента, характеризующего величину достигнутого 
результата, также не является необходимым, так как зависимость заработной платы от конечных 
результатов труда уже была учтена при формировании ФЗП как процента от выручки. 
Полученная модель распределения ФЗП приняла следующий вид: 
К  = 0,8 х К1  + К2.  
В результате исследования был сделан вывод, что предложенная система формирования и рас-
пределения ФЗП в целом приведет к увеличению его размеров. Однако в связи с тем, что беста-
рифная система, основанная на балльной оценке, учитывает как индивидуальные особенности ра-
ботников, так и особенности их труда, изменения, произошедшие в оплате труда, будут индивиду-
альны для каждого работника. Так, заработная плата директора в некоторые месяцы увеличилась 
практически в 2 раза. В значительно меньшей степени проявилось возрастание заработной платы у 
руководителей подразделений. Вызвано это тем, что в случае использования тарифной системы их 
тарифный разряд был всего лишь на один порядок меньше, чем тарифный разряд директора. В 
случае же балльной оценки их труд был оценен как значительно менее сложный. В свою очередь, 
размер заработка рабочих оказался в большей степени зависим от личных характеристик работ-
ника. 
В целом предложенная система формирования и распределения ФЗП заслуживает внимания. С 
одной стороны, она жестко ставит заработную плату работников в зависимость от выручки орга-
низации, а с другой — была получена реальная возможность снижать свои издержки за счет 
уменьшения расходов на оплату труда в тот период, когда наблюдается экономический спад. 
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